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motivation, competence and career development on 
organizational commitment, to analyze the effect of 
motivation, competence and career development on 
performance, to analyze the effect of organizational 
commitment on performance, and to analyze the effect of 
organizational motivation, competence and culture on 
commitment and performance. The population was 3,818 
employees from 8 SKPD and determined a sample of 362 
people. Data from the questionnaire were analyzed using the 
Structural Equation Model using AMOS 9. The results found 
that motivation had a positive and significant effect on 
Organizational Commitment and Employee Performance. 
While Career Competence and Development has a positive 
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Permasalahan yang dihadapi oleh instansi pemerintah yang ada di Provinsi Maluku Utara 
saat ini, berdasarkan fenomena pencermatan secara empiris dan berdasarkan kenyataan di 
lapangan, ditemukan bahwa kinerja pegawai masih rendah. Hasil penilaian tentang kinerja 
pegawai yang belum bisa dikategorikan sangat baik. Data laporan kinerja pegawai tahun 
2012 – 2016 yang menunjukkan bahwa rata-rata penilaian kinerja yang dicapai pegawai 
dalam melaksanakan Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) penilaiannya baru 
dikategorikan “bagus” yaitu pada kisaran 71% sampai 80% belum bisa dikategorikan “sangat 
bagus”. Lebih jelasnya ditunjukkan data pencapaian kinerja pegawai Pemerintah Provinsi 
Maluku Utara pada tabel di bawah ini: 
Tabel 1. Presentase Pencapaian Kinerja Pegawai Pemerintah Provinsi Maluku Utara 2012-
2016 
Tahun % Realisasi Kinerja % Target Kinerja 
2012 84.16 > 90 
2013 79.53 > 90 
2014 78.47 > 90 
2015 71.89 > 90 
2016 71.28 > 90 
Sumber: Pemprov Maluku Utara, 2017 
Disisi lain kinerja pegawai SKPD Pemerintah Provinsi Maluku Utara belum mampu 
menjalankan pekerjaan yang diwewenangkan secara efektif sesuai manfaat. Contoh, banyak 
ditemukan pengelolaan program/ kegiatan yang dilakukan pegawai kurang memanfaatkan 
pengalokasian anggaran program atau kegiatan pemerintah, sehingga manfaat dari pekerjaan 
yang dilakukan tidak sesuai harapan, sehingga cenderung kurang bermanfaat seperti 
terjadinya pemborosan anggaran, defisit anggaran dan salah alokasi peruntukan anggaran. 
Hal ini memberikan indikasi bahwa kinerja pegawai kurang efektif. 
Rendahnya pencapaian kinerja pegawai yang ada di Pemerintah Provinsi Maluku Utara, hal 
ini dipengaruhi oleh rendahnya komitmen organisasi yang dilaksanakan oleh pegawai. 
Fenomena komitmen organisasi yang kurang dilaksanakan oleh pegawai berkaitan dengan 
komitmen dalam memajukan organisasi secara afektif, komitmen menjalankan aturan 
organisasi secara nomatif dan komitmen untuk mewujudkan organisasi yang berprestasi 
secara kontinyu. Akibat komitmen organisasi yang rendah dimiliki pegawai berdampak 
terhadap menurunnya kinerja pegawai (Kurniawan, 2013). 
Mencermati pentingnya pengaruh komitmen organisasi terhadap pencapaian kinerja 
pegawai, memperlihatkan ada pengaruh komitmen organisasi yang positif atau negatif yang 
berdampak signifikan atau tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi 
yang positif mendukung peningkatan kinerja pegawai, sebaliknya komitmen organisasi yang 
negatif menjadi penyebab kinerja pegawai rendah (Latib, Fathoni, & Minarsih, 2016), (Ida & 
Sudirjo, 2015), (Taurisa & Ratnawati, 2012), (Suharto, 2012), (Rajagukguk, 2016), (Wahyuni, 
2015), (Setyorina, Magfiroh, & NurFarida, 2012), (Prihantoro, 2012), (Sonny, 2012), 
(Marganingsih & Martani, 2010)dan (Massie, Tewal, & Sendow, 2015). 
Terlihat dalam kenyataannya, sesuai fenomena yang terjadi pada pemerintah Provinsi 
Maluku Utara memberikan gambaran bahwa motivasi kerja yang ada saat ini belum 
maksimal sesuai dengan tuntutan prestasi pegawai. Ada kesenjangan atas pemberian 
motivasi yang diterima oleh pegawai. Pegawai seringkali mempersoalkan besaran insentif 
yang tidak sebanding dengan pekerjaan yang dibebankan, kurangnya penghargaan, sehingga 
pegawai kurang termotivasi untuk bertanggungjawab atas pekerjaan yang diamanahkan, 
akibatnya pegawai merasa kurangnya semangat untuk berkarya dan kurangnya dukungan 
keharmonisan kerja yang terjadi dalam suatu organisasi yang menyebabkan pegawai merasa 
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kurang termotivasi untuk bekerja (Murti & Srimulyani, 2013). 
Relevansi pengaruh motivasi prestasi terhadap komitmen organisasi dan kinerja pegawai, hal 
ini telah diamati oleh beberapa peneliti sebelumnya dan merekomendasikan hasil 
penelitiannya. Peneliti sebelumnya antara lain Sebastian Daimon (2011), Richard Marvind 
(2011), Basuki Ali (2006), Harry Marcelino (2011), Jerald Greenberg (2008), Abdul Qadir 
Jaelani (2011), Dean Michael (2010), Richard Marvind (2011), Abdul Karim (2006), Lyra 
Sumantoro (2010) dan Muhammad Ibrahim (2010). Inti dari temuan penelitian terdahulu 
yaitu menemukan ada pengaruh positif atau negatif secara signifikan atau tidak signifikan 
motivasi prestasi terhadap kinerja pegawai. Motivasi prestasi yang positif mendukung 
peningkatan kinerja pegawai, sebaliknya motivasi prestasi yang negatif menjadi penyebab 
kinerja pegawai rendah (Putra, n.d.). 
Terdapat persamaan dan perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu. 
Persamaannya terletak pada salah satu variabel yang diteliti, baik pada variabel bebas, 
variabel antara maupun pada variabel terikat. Demikian pula sama-sama juga menggunakan 
metode analisis SEM AMOS. Sedangkan perbedaannya terletak pada obyek penelitian, yaitu 
ada yang meneliti pada sektor industri, perusahaan, ataupun rumah sakit, sementara pada 
penelitian ini meneliti di instansi pemerintahan. Perbedaan lainnya yaitu pada perolehan 




Pendekatan penelitian ini dirancang untuk menjawab permasalahan yang telah dirumuskan 
dan tujuan yang hendak dicapai serta menguji hipotesis. Rancangan penelitian menurut 
(Siyoto & Sodik, 2015) merupakan suatu struktur penyelidikan yang disusun sedemikian 
rupa, sehingga peneliti  memperoleh jawaban untuk pertanyaan-pertanyaan penelitian. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil pada Satuan Kerja 
Perangkat Daerah (SKPD) Pemerintah Provinsi Maluku Utara berjumlah 3.818 orang. Sampel 
adalah kumpulan sampling unit yang dipilih dari suatu kerangka sampling. Emory dan 
Cooper (1991) mengemukakan bahwa sampel adalah bagian dari populasi yang dipilih secara 
cermat untuk mewakili populasi. Sugiyono (2016) menyatakan bahwa penelitian survei 
adalah penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner 
sebagai alat pengumpulan data yang pokok. Menggunakan rumus Slovin diperoleh sampel 
penelitian 362 orang pegawai. 
Analisis statistik deskriptif digunakan untuk menjelaskan karakteristik responden meliputi 
jenis kelamin, pendidikan terakhir, umur, dan masa kerja. Selain itu, analisis statistik 
deskriptif juga digunakan untuk menjelaskan tanggapan responden terhadap variabel 
penelitian meliputi motivasi, kompetensi dan pengembangan karir terhadap komitmen 
organisasi dan kinerja pegawai Pemerintah Provinsi Maluku Utara. Perhitungan dalam 
analisis statistik deskriptif dilakukan dengan bantuan komputer menggunakan paket 
program AMOS 9.0 dan SPSS versi 23.0. 
Analisis inferensial dalam penelitian ini yang digunakan untuk menguji hipotesis 1 sampai 
dengan 7 dengan persamaan sebagai berikut: 
Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 








HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
 
Dari evaluasi model menunjukkan dari delapan kriteria goodness of fit indices terlihat nilai chi-
squarenya masih besar dan keseluruhan kriteria tidak sesuai dengan nilai cut off yang ditentukan, 
sehingga dilakukan modifikasi model dengan melakukan korelasi antar error indikator sesuai 
dengan petunjuk dari modification indices. Hasil analisis setelah model akhir yang didapatkan 
adalah sebagai  berikut: 
 
Hasil uji model disajikan pada gambar di atas dievaluasi berdasarkan goodness of fit indices pada 





















































































































































































































































































































































Tabel 2. Goodness of Fit Indices Overall Model 















(0.05:145 = 174.100) 
Baik 
Probability ≥ 0.05 0.000 Marginal 0.058 Baik 
CMIN/DF ≤ 2.00 4.417 Marginal 1.191 Baik 
RMSEA ≤ 0.08 0.096 Marginal 0.023 Baik 
GFI ≥ 0.90 0.808 Marginal 0.959 Baik 
AGFI ≥ 0.90 0.756 Marginal 0.929 Baik 
TLI ≥ 0.94 0.655 Marginal 0.981 Baik 
CFI ≥ 0.94 0.703 Marginal 0.988 Baik 
Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam penelitian ini dapat dilakukan pengujian 
terhadap hipotesis yang diajukan melalui pengujian koefisien jalur pada model persamaan 
struktural. Pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan melihat nilai p value, jika nilai p value lebih 
kecil dari 0.05 maka hubungan antara variabel signifikan. Selain itu juga menjelaskan pengaruh 
langsung (direct effect) artinya terdapat pengaruh yang positif secara langsung antara variabel, 
pengaruh tidak langsung (indirect effect) artinya terdapat pengaruh yang positif secara tidak 
langsung antara variabel, dan pengaruh total (total effect) yaitu akumulasi dari pengaruh langsung 
dan tidak langsung. Hasil pengujian disajikan pada tabel berikut: 



































































































Berdasarkan analisis hasil deskriptif sebelumnya, yang perlu kami bahas adalah sebagai berikut: 
1) motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Ini membeirkan 
implikasi bahwa seluruh indikator dari motivasi berupa pemberian insentif, penghargaan, 
tanggungjawab, peluang berkarya dan keharmonisan kerja memberikan penguatan, sehingga 
memberikan pengaruh terhadap komitmen organisasi; 2) kompetensi secara langsung 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Implikasi temuan ini bahwa 
keseluruhan indikator kompetensi berupa pengetahuan, keterampilan, pengalaman dan sikap 
menunjukkan penerapan yang positif untuk kompetensi, namun tidak memberikan pengaruh yang 
nyata terhadap komitmen organisasi; 3) pengembangan karir secara langsung berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Keseluruhan indikator berupa pertumbuhan karir, 
eksplorasi, pembentukan karir, tahap penyesuaian dan tahap kemunduruan menunjukkan 
pengaruh positif untuk komitmen organisasi dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
pegawai; 4) motivasi secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Implikasi hasil ini menunjukkan keseluruhan indikator berupa pemberian insentif, penghargaan, 
tanggungjawab, peluang berkarya dan keharmonisan kerja menunjukkan pengaruh positif untuk 
motivasi dan signifikan terhadap kinerja pegawai; 5) kompetensi secara langsung berpengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Implikasi hasil ini terlihat kompetensi telah 
diterapkan baik namun tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai; 6) 
pengembangan karir secara langsung berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Masih terdapat pegawai kurang mampu mengembangkan karir kerjanya, sehingga tidak 
signifikan terhadap kinerja; 7) komitmen organisasi secara langsung berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini membeirkan indikasi bawah indikator berupa komitmen 
afektif, normatif dan kontinyu menunjukkan pengaruh positif untuk komitmen organisasi dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi pegawai; 8) motivasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi dan kinerja pegawai (Pramukti & Buana, 2019). Motivasi yang 
diterima selama ini telah diterapkan oleh pegawai berupa kelayakan atas insentif, penghargaan, 
tanggungjawab kerja, peluang berkarya dan keharmonisan kerja sudah tepat dan memberikan 
pengaruh komitmen organisasi dan kinerja pegawi; 9) kompetensi secara tidak langsung langsung 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organsiasi dan kinerja pegawai. Ini 
berarti kompetensi dari pegawai sudah baik, sehingga memberikan pengaruh yang positif, namun 
penerapannya tidak signifikan terhadap kinerja pegawai; dan 10) pengembangan karir secara 
langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organisasi dan kinerja 
pegawai. Pengembangan karir sudah sesuai diterapkan pegawai dan hal ini memberikan pengaruh 
yang positif, namun tidak signifikan mempengaruhi komitmen organisasi dan kinerja pegawai. 
SIMPULAN DAN SARAN 
Secara keseluruhan hasil penelitian ini masih menunjukkan adanya inkonsistensi hasil 
penelitian bila dibandingkan dengan penelitian-penelitian sebelumnya. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi, kompetensi secara langsung berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi, pengembangan karir secara langsung berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi, motivasi secara langsung berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai, kompetensi secara langsung berpengaruh positif dan 
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, pengembangan karir secara langsung berpengaruh 
negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi secara langsung 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi dan kinerja pegawai, kompetensi secara tidak 
langsung langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap komitmen organsiasi 
dan kinerja pegawai, dan pengembangan karir secara langsung berpengaruh positif dan tidak 





Ucapan terimakasih kepada pimpinan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muslim 
Indonesia 
DAFTAR RUJUKAN 
Ida, R., & Sudirjo, F. (2015). Pengaruh Komitmen Organisasi, Motivasi, Kapabilitas dan Kepuasan 
Kerja terhadap Kinerja Pegawai (Studi Empirik Pada Inspektorat Kabupaten Pemalang). Jurnal 
Ilmiah UNTAG Semarang. 
Kurniawan, M. (2013). Pengaruh Komitmen Organisasi, Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Organisasi Publik (Studi Empiris pada SKPD Pemerintah Kabupaten Kerinci). 
Skripsi FE Universitas Negeri Padang. https://doi.org/10.1073/pnas.0703993104 
Latib, Fathoni, A., & Minarsih,  maria magdalena. (2016). PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, 
KEPEMIMPINAN DAN MOTIVASI TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI DAN KINERJA PEGAWAI 
(Studi Pegawai Dinas Pasar Kota Semarang). Jurnal. 
Marganingsih, A., & Martani, D. (2010). ANTESEDEN KOMITMEN ORGANISASI DAN MOTIVASI: 
KONSEKUENSINVA TERHADAP KINERJA AUDITOR INTERN PEMERINTAH. Jurnal Akuntansi Dan 
Keuangan Indonesia. https://doi.org/10.21002/jaki.2010.05 
Massie, R., Tewal, B., & Sendow, G. (2015). Pengaruh Perencanaan Karir, Pelatihan Dan 
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Museum Negeri Provinsi Sulawesi Utara. 
Jurnal Berkala Ilmiah Efisiensi. 
Murti, H., & Srimulyani, V. A. (2013). Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Variabel 
Pemediasi Kepuasaan Kerja Pada Pdam Kota Madiun. JRMA Jurnal Riset Manajemen Dan 
Akuntansi. 
Pramukti, A., & Buana, A. P. (2019). Pengungkapan Tanggungjawab Sosial dan Kinerja Keuangan. 
Owner, 3(2), 301. https://doi.org/10.33395/owner.v3i2.153 
Prihantoro, A. (2012). Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia Melalui Motivasi, Disiplin, 
Lingkungan Kerja Dan komitmen. Jurnal Studi Manajemen Organisasi. 
Putra, A. H. P. K. (n.d.). Pengaruh Kompetensi Budaya Organisasi dan Motivasi Terhadap Kinerja 
Dosen Perguruan TInggi Swasta di Kota Makassar. https://doi.org/10.31219/OSF.IO/67N8G 
Rajagukguk, P. (2016). Pengaruh Motivasi dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja pegawai 
(Study pada PT Challenger Tanggerang). Ecodemica. 
Setyorina,  christina T., Magfiroh, S., & NurFarida, Y. (2012). Pengaruh komitmen organisasi, budaya 
organisasi, dan keterlibatan kerja terhadap kinerja karyawan baitul maal wat tamwil (bmt). 
Media Riset Akuntansi. 
Siyoto, S., & Sodik, M. A. (2015). Dasar Metodologi Penelitian. STRADA Ebook. 
https://doi.org/10.15713/ins.mmj.3 
Sonny, H. (2012). Analisis Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan 
Kepegawaian Daerah Kabupaten Karawang. Jurnal Manajemen. 
sugiyono. (2016). metode penelitian pendidikan (kuantitatif kualitatif dan R & D). Bandung: Alfabeta. 
https://doi.org/10.1164/rccm.200409-1267OC 
Suharto, A. A. (2012). Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia, KOmitmen Dan MOtivasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Pada inspektorat kabupaten kediri. Ilmu Manajemen. 
Taurisa, C. M., & Ratnawati, I. (2012). Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja 
terhadap Komitmen Organisasional dalam meningkatkan Kinerja Karyawan. Jurnal Bisnis Dan 
Ekonomi (JBE). https://doi.org/ISSN: 1412-3126 
Wahyuni, E. (2015). PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI BAGIAN KEUANGAN ORGANISASI SEKTOR PUBLIK DENGAN MOTIVASI 
KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING (Studi Kasus Pada Pegawai Pemerintah Kota 
Tasikmalaya). Nominal, Barometer Riset Akuntansi Dan Manajemen. 
https://doi.org/10.21831/nominal.v4i1.6890 
 
